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Tesis de grado presentada para optar el título de Especialista en Gerencia y 
Proyección Social de la Educación que se propone establecer las variables 
que inciden en los conflictos laborales existentes entre el personal que 
labora en el Jardín Infantil Trinidad Galán de la Secretaría Distrital de 
Integración Social y a su vez presenta una propuesta de 12 talleres para 
implementarsen de forma mensual por el gestor de ética de la institución, de 
Enero a Diciembre;  esta investigación promueve el salario emocional como 
factor determinante en el mejoramiento del clima organizacional pues es la 
retribución no económica  que recibe el empleado contribuyendo a incentivar 
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Esta investigación se presenta a través de 9 capítulos. En el primer capítulo 
se encuentra la descripción de la situación problemica, los antecedentes, la 
justificación y la pregunta de investigación para el desarrollo de esta tesis. El 
segundo capítulo establece el objetivo general y los cuatro objetivos 
específicos. El tercer capítulo da soporte teórico a la investigación con la 
definición de salario emocional, la definición, las dimensiones y modelos del 
clima organizacional, las variables del trabajador y los valores 
empresariales. El cuarto capítulo da soporte legal a la investigación. El 
quinto capítulo da a conocer la metodología de la investigación, los 
instrumentos para la recolección de la información y el análisis de los 
resultados obtenidos. El sexto capítulo expone la propuesta que surge como 
resultado de la investigación, la cual se basa en el diseño de 12 talleres que 
buscan el mejoramiento del clima organizacional en el Jardín Infantil Trinidad 
Galán. El octavo capítulo expone las conclusiones que surgieron de la 
elaboración de esta investigación y las recomendaciones para la 
aplicabilidad asertada de la propuesta y por último el noveno capítulo permite 
evidenciar las fuentes bibliograficas que fueron soporte para el desarrollo de 
este trabajo de investigación.
CONTENIDO
Esta investigación es de tipo descriptiva, la cual teóricamente menciona que 
el investigador narra, reseña o identifica hechos, situaciones, rasgos o 
características de un objeto de estudio, mediante el uso de instrumentos 
como la encuesta, la entrevista, la observación directa o indirecta y la 
revisión documental con el fin de diseñar productos, modelos, prototipos o 
guías de acción. En este trabajo se aplicaron 2 encuestas de diseño propio 
con el objetivo de establecer la situación problemica y la población objeto de 
estudio.
METODOLOGÍA
El salario emocional es un eje determinante en el mejoramiento del clima 
organizacional, pues permite fortalecer el sentido de pertenencia del 
empleado hacia la institución y no requiere de inversiones económicas por 
parte de las directivas.
Los talleres de integración laboral y el salario emocional contribuyen al 
cumplimiento y objetivos del Ideario Ético del Distrito.
El desarrollo de la investigación permitió dar cumplimiento al objetivo general 
y específicos planteados.
El desarrollo de esta investigación fue de gran utilidad para mi desarrollo 
profesional y personal porque me permitió establecer estrategias asertivas 
en mis relaciones personales y laborales.
Se recomienda que sea el gestor de ética de la institución quien lidere el 
desarrollo de los talleres y para esto realizar una inducción previa con el fin 
de dar a conocer la propuesta antes de su aplicabilidad.
Es recomendable realizar una evaluación al finalizar cada nivel con base a 
los resultados obtenidos de las encuestas de medición mensual, con el fin 




1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.  
 
1.1 DESCRIPCIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMICA.  
 
 
El Jardín Infantil Trinidad Galán es una institución que pertenece a la Secretaría de 
Integración Social, inició actividades en el año de 1976. Actualmente atiende una 
población de 168 niños y niñas entre 4 meses a 5 años; cuenta con 12 docentes, 3 
trabajadores administrativos, 1 vigilante y 6 personas de servicios generales.(El 
personal de vigilancia y servicios generales no será tenido en cuenta como 
población objeto de estudio por no ser empleados directos de la Secretaría 
Distrital de Integración Social). 
 
Desde el año 2008, se creó un programa en el Distrito de resolución de conflictos 
en el ambiente laboral y con este se implementó el Ideario Ético del Distrito, el cual 
busca que todos los empleados de una entidad pública sin importar su tipo de 
vinculación se sientan en un ambiente laboral agradable y de confianza, pues es 
allí donde permanecen la mayor parte del tiempo (entre 9 y 12 horas al día). 
 
Sin embargo y a pesar de las múltiples actividades de integración laboral que se 
han diseñado en las unidades operativas de la Secretaria Distrital de Integración 
Social – SDIS, se evidencia a partir de la observación diaria y constante en el 
desarrollo de las continuas acciones laborales, que en el caso del Jardín Infantil 
Trinidad Galán se destaca el desinterés por parte de los funcionarios de la 
Institución por participar en la ejecución de dinámicas concernientes al ideario 
ético y demás que involucren la integración y participación, pues son vistas como 
funciones extra laborales, no pertinentes a sus obligaciones contractuales y que 
abarcan más de su tiempo libre o de descanso. 
 
Esta situación ha coadyuvado a que en la institución se genere un ambiente 
laboral poco óptimo durante el año 2012, presentándose hechos de agresión 
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verbal, distorsión en la información y mal entendidos entre las docentes  producto 
de inconformismos en el desarrollo de sus funciones y sentimientos de inequidad 
laboral, aspecto que retoma una mayor connotación al tratarse de una institución 
educativa, donde el ambiente afecta directa o indirectamente la atención a los 
niños y la comunidad usuaria. 
 
Aunque cabe destacar que con la implementación del Ideario Ético se han logrado 
cambios que enmarcan mejores relaciones laborales entre los funcionarios; sin 
embargo aún se sigue generando tensión laboral, estrés y desinterés por realizar 
las labores asignadas; para lo cual fue necesario determinar mediante de una 





En cualquier entidad o empresa sin importar su razón social es necesario contar 
con un clima organizacional favorable, que fortalezca la dinámica de los procesos, 
contribuyendo al cumplimiento de la misión, visión y objetivos institucionales, lo 
cual permitirá establecer una línea de organización y cumplimiento de funciones 
que  evitará que se presenten conflictos de ámbito laboral entre los trabajadores. 
 
A nivel Internacional existe el modelo de “los círculos de calidad”1 creado en Japón 
por el Dr. Kaoru Ishikawa hacia el año 1961.Este modelo busca en los integrantes 
el intercambio de experiencias, el trabajo en equipo y el apoyo recíproco con el fin 
de proponer ideas para la resolución de conflictos y la mejora continua en 
cualquier ámbito tanto laboral como educativo. 
El proceso de este modelo se desarrolla con la colaboración de líderes y 
facilitadores quienes dan a conocer las problemáticas presentadas y promueven 
                                            
1
 Círculos de Calidad en el aula [en línea]. Disponible en Internet: 
http://www.deciencias.net/convivir/1.documentacion/D.disrup.normas/Circulos-calidad-aula4p.pdf. 
[citado en 25 de mayo de 2012] 
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en sus integrantes la participación activa en la búsqueda e implementación de 
soluciones que logren el cambio positivo de la situación. El proceso se especifica 





Figura 1. Proceso del modelo círculos de calidad 
 
 




Por otra parte a nivel Nacional los docentes Elías Ramírez y Hernando Ramírez de 
la Universidad Surcolombiana de Neiva, realizaron una investigación titulada 
“Clima organizacional de las empresas en Neiva” en 1991, con la que buscaron 
“tener un mejor conocimiento de los factores que inciden en el desempeño 
eficiente de los empleados en las empresas de Neiva”2 empleando una naturaleza 
investigativa analítica descriptiva que les permitió caracterizar de manera eficaz el 
clima organizacional y así poder concluir lo siguiente: 
 
1. El clima organizacional de una empresa tiene que ver con su origen (privada o 
pública), de igual manera la infraestructura y los medios con los que cuenten 
los empleados para la realización de sus funciones. 
2. Es importante que los empleados sean tenidos en cuenta en todos los 
procedimientos y decisiones que se tomen al interior de la empresa pues esto 
permitirá que su participación sea más activa y por ende realicen sus funciones 
por convicción. 
3. Es importante manejar una comunicación asertiva que permita la satisfacción 
del cliente interno y externo de la compañía, así mismo promover el 
compromiso de parte de los líderes con el fin de llevar a cabo de manera 
satisfactoria todos los procesos. 
4. Realizar capacitaciones constantes a los empleados que permitan la 
especialización en sus funciones, para de esta manera generar una cultura 
corporativa que busque el bienestar de los trabajadores y la justa 
compensación de sus funciones. 
 
Así mismo a nivel Distrital desde el año 2004 por parte de la Alcaldía Mayor de 
Bogotá se decidió implementar en las entidades públicas valores y principios como 
la solidaridad, la equidad, el respeto, la vocación de servicio, la probidad, el trabajo 
                                            
2
RAMÍREZ P., Elías y RAMÍREZ P., Hernando. Clima organizacional gratificante. Trabajo de 
investigación Clima organizacional de las empresas en Neiva, Colombia: Editorial Universidad Sur 
Colombiana. 1995. 
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de equipo y la responsabilidad, con el fin de ser tenidos en cuenta como marco de 
referencia en la toma de decisiones. 
 
Posteriormente se dio la necesidad de construir una cultura ética y de servicio y 
para esto se planteó la idea de realizar una propuesta de intervención conocida 
con el nombre de Ideario Ético del Distrito3, con el fin de que a inicios del año 2005 
todas las instituciones del gobierno a nivel Distrital contaran con servidores 
públicos en cada unidad operativa que fueran líderes y gestores de ética. 
 
Es por esta razón que cada una de las entidades distritales cuenta actualmente 
con un programa para la resolución de conflictos en el ambiente laboral, teniendo 
así en cada unidad operativa un gestor y representante para la negociación y 
resolución de conflictos en el ámbito laboral. 
 
Por último luego del rastreo de trabajos de grado de Especialistas en Gerencia y 
Proyección Social de la Educación de la Universidad Libre de Colombia seccional 
Bogotá, se encuentra que la tesis “El liderazgo, la motivación la comunicación 
como factores determinantes del clima organizacional del Jardín Infantil 
Arborizadora Baja”4 realizada por Milena Caicedo, Viviana Gaona y Yovanna 
Sanabria docentes del Jardín Infantil Arborizadora Baja también perteneciente a la 
SDIS en el 2011, dando un aporte valioso al mejoramiento del clima organizacional 
por medio de la elaboración de una cartilla de actividades dinámicas que 
contribuyen al fomento de espacios para el fortalecimiento del liderazgo, la 
motivación y la comunicación. 
 
                                            
3
 ALCALDÍA MAYOR DE BOGOTÁ. Ideario Ético del Distrito. 2004. 
4
 CAICEDO, Ana Milena, GAONA, Viviana y SANABRIA, Yovanna. El liderazgo, la motivación y la 
comunicación factores determinantes del clima organizacional del Jardín Infantil Arborizadora Baja. 
Trabajo de grado, Especialización en Gerencia y Proyección Social de la Educación. Universidad 
Libre de Colombia – Seccional Bogotá. 2011. 
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Teniendo en cuenta el anterior párrafo este trabajo de investigación pretenderá dar 
como resultado una propuesta que tenga en cuenta no sólo la comunicación, el 
liderazgo y la motivación sino también el trabajo en equipo, la solidaridad y cada 
uno de los valores institucionales de la SDIS como medio para lograr espacios y 
acciones o actividades que promuevan el salario emocional como eje 
determinante para el mejoramiento del clima organizacional. 
 
 
Para el desarrollo de este proyecto de investigación se tendrán en cuenta varios 
conceptos de salario emocional, clima organizacional, las dimensiones, los 
modelos más representativos, las variables del trabajador, los valores 
empresariales y por último los valores institucionales de la Secretaria Distrital de 
Integración Social, los cuales son tomados del Ideario Ético del Distrito. 
 
1.3 JUSTIFICACION  
 
En las instituciones educativas como en cualquier otra organización, es de gran 
importancia contar con un ambiente de trabajo adecuado que permita entre otros, 
las buenas relaciones entre compañeros, máxime cuando estas necesariamente 
incidirán en el proceso pedagógico de los niños, quienes se encuentran inmersos 
y son afectados positiva o negativamente por las relaciones y comportamientos 
que establecen las docentes. 
 
Es de vital importancia el rol del gerente educativo quien debe ser el líder y 
promotor de un ambiente facilitador de resultados positivos, de trabajo en equipo, 
de pertenencia y compromiso, es por esta razón que “la gestión administrativa en 
las instituciones escolares es como un proceso concebido para integrar recursos y 
coordinar actividades especializadas e interdependientes, en busca del 
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cumplimiento de los objetivos de las instituciones escolares”5 y a su vez “se ocupa 
de la manera como un grupo de personas y recursos materiales actúan 
integradamente para lograr ciertos propósitos y evaluar su efectividad en la 
satisfacción de necesidades sociales”6 en este caso el clima organizacional. 
 
Es así como toda institución educativa desde el jardín infantil hasta la Universidad 
en su razón de ser, debe tener presente el aspecto social como un eje muy 
importante, pues es en medio de la sociedad donde el hombre se desenvuelve a 
diario y tiene la oportunidad de relacionarse, por medio del intercambio de ideas, 
emociones y expresiones. 
 
Por otro lado, la proyección social juega un papel fundamental pues es aquella 
que permite “la relación con el entorno, la opción por los más necesitados, la 
formación continua, la promoción académica, el bienestar institucional o 
universitario y el desarrollo integral”7 y por medio de la cual el individuo puede 
conocer, aprender e interiorizar estrategias favorables que le faciliten enfrentarse a 
un ambiente laboral o encuentro social en el que requiera de acuerdos y 
consensos. 
 
De tal modo que la educación como ente socializador es de gran valor pues es un 
“conjunto de actividades que envuelven la vida total de los individuos y de los 
grupos humanos, en un proceso de enseñanza-aprendizaje, que sirve de base y 
orientación a todas las actividades sociales”8. De igual manera es “el conjunto de 
                                            
5
 ROMERO D., Augusto. Administración de las instituciones escolares. La Gestión Administrativa 
en las instituciones escolares. Bogotá – Colombia: Editorial Presencia LTDA. 1990. Pág. 16. 
6
 Ibíd. Pág. 16. 
7
 PROYECCIÓN SOCIAL [en línea]. Fundamentos, definición y políticas de la proyección social. 




[citado en 25 de mayo de 2012] 
8
 ROMERO. Op. Cit. Pág. 50. 
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influencias que la naturaleza o los demás hombres pueden ejercer, sea sobre la 
inteligencia, sea nuestra voluntad”9. 
 
Por tal razón es trascendental que las instituciones educativas tengan un clima 
organizacional gratificante que permita que toda la comunidad educativa desde los 
docentes, estudiantes y padres de familia se vean inmersos en un ambiente 
agradable de intercambio de culturas y experiencias que no sólo contribuyan a la 
adquisición del conocimiento sino también al mejoramiento continuo de la calidad 
de vida de cada uno de los que participan en esta interacción social educativa. El 
clima organizacional se refiere entonces “al ambiente existente entre los miembros 
de la organización, ligado al grado de motivación de los empleados e indica la 
manera específica de las propiedades motivacionales del ambiente 
organizacional.” 10  
 
Se puede considerar favorable en cuanto proporciona satisfacción de necesidades 
personales y procura manejar un ambiente agradable en el desarrollo de las 
funciones de los docentes en la institución.  
 
Es así como se considera importante la realización de un proyecto de gestión 
institucional que logre identificar las fuentes de inconformidad en los funcionarios 
del Jardín Infantil Trinidad Galán al momento de su desempeño laboral, y además, 
busque proponer estrategias que contribuyan no sólo al mejoramiento del clima 
organizacional de la institución, sino también a la mejora de la educación en medio 
de una ambiente agradable que promueva la adquisición no sólo de conocimientos 
sino de valores que servirán para educar en la vida y para la vida, sin olvidar que a 
                                            
9
 DURKHEIM, Emile ¿Qué es educación? Bogotá, Colombia: Editorial Nueva América. 1988. Pág. 
16. 
10
 TORRES R., Adriana. La clarificación de los valores institucionales y su contribución en el 
mejoramiento del clima organizacional. 243 h. Trabajo de grado Especialización en Gerencia de 
Recursos Humanos. Universidad Externado de Colombia. Facultad de Administración de 
Empresas. 
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raíz de esto se beneficiara también las familias y la sociedad pues los niños serán 
sujetos formadores de su propio entorno social. 
 
1.4 PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN 
 
Desde los inicios de la humanidad el hombre en su proceso de evolución y 
desarrollo se ha visto enfrentado a vivir en sociedad y por ende a pactar normas 
mínimas de convivencia, que permitan llegar a acuerdos en los que todos salgan 
beneficiados; sin embargo siempre se han evidenciado dificultades en el momento 
de resolver un conflicto entre dos o más personas, pues todos por lo general 
desean que se les tenga en cuenta su razón y se valga como la única valedera. 
 
La mayoría de empresas, instituciones educativas y entidades públicas y privadas 
se han visto enmarcadas en una serie de conflictos laborales que influyen en el 
desempeño del talento humano y a su vez en la productividad y calidad del 
servicio lo cual ha venido afectando su imagen frente a la sociedad. 
 
La SDIS teniendo en cuenta estas problemáticas y en busca de una solución 
eficaz, ha implementado al interior de cada unidad operativa el Ideario Ético del 
Distrito, pero a pesar de todos los esfuerzos que se han realizado por parte de los 
gestores de ética para mejorar el clima organizacional; se siguen evidenciando 
problemáticas de índole laboral que empañan las labores de los servidores 
públicos. 
 
Es por esta razón que surge el siguiente cuestionamiento: 
 
¿Cuáles son las características y procedimientos que se deben tener en cuenta en 
un proceso de gestión estratégica a nivel administrativo para el mejoramiento del 
clima organizacional por medio de la implementación de actividades que 




2.1  OBJETIVO GENERAL  
 
Diseñar una propuesta para promover el salario emocional como eje determinante 
en el mejoramiento del clima organizacional del Jardín Infantil Trinidad Galán. 
 
2.2  OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 
 Establecer las condiciones del clima laboral del Jardín Infantil Trinidad 
Galán, a través de la observación indirecta y aplicación de una encuesta a 
15 personas que conforman personal docente y administrativo 
 Caracterizar la población objeto de estudio, a través de una encuesta 
 Construir el marco teórico que dé soporte a la propuesta 
 Diseñar una propuesta  que contribuya al mejoramiento del clima 
organizacional del Jardín Infantil Trinidad Galán 
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3. MARCO TEORICO 
 
3.1   SALARIO EMOCIONAL. 
 
El salario emocional comienza a infundirse a inicios del siglo XXI en Colombia en 
las empresas privadas con el fin de crear acciones que contribuyeran al 
mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y así mismo en la 
contribución de mejores resultados misionales de la empresa. 
 
Es así como el salario emocional se ha entendido como “la conciliación entre la 
vida profesional y familiar no es un elemento distorsionador sino vital en el 
desarrollo de las personas, y en consecuencia, de las organizaciones”11 para así 
lograr que el empleado desempeñe su trabajo con agrado no sólo pensando en la 
remuneración económica sino motivado por la compensación emocional. 
 
La inteligencia emocional juega un papel muy importante en el desarrollo de 
acciones que promuevan el salario emocional, pues esta es la que permite al ser 
humano poseer competencias como el autocontrol, la empatía y el optimismo 
entre otras permitiéndole así tener relaciones de convivencia sanas en su familia, 
su trabajo y demás ámbitos de su vida. 
 
Es por esta razón que el salario emocional es un recurso que posee la empresa 
que no le genera costos pero si contribuye a mejorar el clima organizacional de la 
entidad logrando así satisfacer las necesidades emocionales del empleado no sólo 
a nivel profesional sino también familiar, lo que conlleva a obtener resultados 
satisfactorios para el crecimiento profesional y empresarial. 
 
Además es necesario tener en cuenta en el ámbito laboral que cada empleado 
tiene una idea diferente sobre su trabajo (lugar o funciones), pues todos poseen 
                                            
11
 POLO, José María. Retribución Emocional otras maneras de premiar la excelencia. Barcelona: 
Ediciones Granica S.A. 2005. Pág. 24. 
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diversas necesidades, percepciones o expectativas, partiendo de su cultura, su 
personalidad o sus costumbres. También es importante que el empleador tenga 
presente que la visión del empleado cambia constantemente basada en su 
entorno y su crecimiento personal y profesional. 
 
3.2    DEFINICIÓN DE CLIMA ORGANIZACIONAL. 
 
Con el fin de tener mayor claridad en la conceptualización del clima organizacional 
a través del tiempo, se tendrán en cuenta los aportes realizados por 
investigadores como Litwin (1968), Payne (1971), James y Sell (1981), Glick 
(1985), Reichers y Scheneider (1990), contenidos en la Tabla 1: 
 
Tabla 1. Cronología de la definición de clima12 
 
                                            
12
 CHIANG, Margarita, MARTIN, Mario y NÚÑEZ, Antonio. Relaciones entre clima organizacional y 
la satisfacción laboral. Cuadro Cronología de la definición de clima. Madrid: Servicios Editoriales 
S.L. 2010. 
AÑO AUTOR DEFINICIÓN 
1968 Taigiuri
Es un cualidad relativamente duradera del ambiente 
total que: a) Es su experienciada por sus ocupantes, 
b) Influye en su conducta, c) puede ser descrita en 
términos de valores de un conjunto particular de 
características (o atributos) del ambiente. El clima es 
fenomenológicamente externo al actor, pero está en la 
mente del observador.
Conjunto de características que describen a una 
organización, las cuales 1. Distinguen una 
organización de otra, 2. Perduran a través del tiempo, 
e 3. Influyen en el comportamiento de las personas en 
las organizaciones. Es la personalidad de la 
organización.
Forehand y Gilmer 1964
Pone énfasis en los aspectos motivacionales del clima 
al definirlo como la cualidad o propiedad del ambiente 
que: a) Perciben o experimentan los miembros de la 
organización y b) Influye sobre la conducta de éstos. 
El clima organizacional es el resumen del patrón total 
de expectativas y valores de incentivo que existen en 





Un concepto fundamental que refleja los contenidos y 
la fuerza de los valores prevalentes, las normas, las 
actitudes, las conductas y los sentimientos de los 
miembros de un sistema social que pueden ser 
medidos operacionalmente a través de las 
percepciones de los miembros del sistema u otros 
medios observacionales u objetivos. Considera el 
clima como un conjunto ecológico.
1972 Schneider y Hall
Percepciones que tienen los individuos de sus 
organizaciones, influidas por las características de la 
organización y del individuo.
1974 Hellriegel y Slocum
Esta definición es una adaptación de la de Campbell 
(1970). El clima organizacional se refiere a una serie 
de atributos que pueden percibirse acerca de una 
organización particular y/o subsistemas, y que puede 
inducirse del modo en que la organización y/o sus 
subsistemas se relacionan con sus miembros y 
ambiente.
1975 Schneider
Percepciones o interpretaciones de significado que 
ayudan a los individuos a tener conocimiento del 
mundo y saber cómo comprortarse. Las percepciones 
del clima son descripciones psicológicamente 
fundamentales en las que hay acuerdo para 
caracterizar las prácticas y procedimientos de un 
sistema.
1975 Porter, Lawler y Hackman
Se refiere a las propiedades habituales, típicas o 
características de un ambiente de trabajo concreto, su 
naturaleza, según es percibida y sentida por aquellas 
personas que trabajan en él, o están familiarizadas 
con él.
1970
Significado psicológico de representaciones 
cognitivas; percepciones
Un proceso psicológico que interviene entre el 
compotamiento y las características organizacionales.
1974
Conjunto de atributos especifícos de una organización 
particular que puede ser inducido por el modo como la 
organización se enfrenta con sus miembros y su 
entorno. Para el miembro en particular dentro de la 
organización, el clima toma la forma de un conjunto de 
actitudes y de expectativas que describen las 
características estáticas de la organización, y las 
contingencias del comportamiento-resultado. El clima 
son las percepciones individuales de las variables 






Propiedades organizacionales percibidas que 








El clima organizacional es una percepción 
multidimensional por parte de los miembros y os no 
miembros de atributos esenciales o del carácter de un 
sistema organizacional.
1976 Payne y Pugh
El clima describe los procesos comportamentales 
característicos en un sistema social de forma puntual. 
Estos procesos, que han llegado a formar parte del 
constructo, reflejan los valores, actitudes y creencias 
de los miembros.
1976 Payne, Fineman y Wall
Consenso de las carácterísticas individuales sobre la 
organización.
1978 James   
Suma de las percepciones de los miembros sobre la 
organización
1980 Naylor, Pritchard e Ilgen
El proceso de su formulacion de juicios implicado al 
atribuir una clase de rasgos humanos a una entidad 
externa al individuo, sea ésta un grupo de trabajo o 
una organización entera.
1981 James y Sell
Representaciones cognitivas individuales de eventos 
situacionales relativamente cercanos, expresado en 
términos que reflejan el significado de la situación para 
el individuo, un atributo individual, que se aprende, es 
histórico y resistente al cambio.
1982 Joyce y Slocum
Clima psicológico lo forman las descripciones 
individuales de las prácticas y procedimientos 
organizacionales.
1983 Schneider y Reichers
Una percepción fundamental basada en percepciones 
más particulares
1983 Ekvall
El clima organizacional es un conglomerado de 
actitudes y conductas que caracterizan la vida en la 
organización. El clima se ha originado, desarrollado y 
continúa haciéndolo en las sucesivas interacciones 
entre los individuos (personalidades) y el entorno de la 
organización.
1985 Glick 
Un término genérico para una clase amplia de 
variables organizacionales, más que psicológicas, que 
describen el contexto organizacional de acciones 
individuales.
Los climas son: 1. Perceptuales, 2. Psicológicos, 3. 
Abstractos, 4. Descriptivos, 5. No ealuativos y 6. No 
son acciones. Son las percepciones que los individuos 
tienen del ambiente determinadas por los hechos 
cuasi-físicos, cuasi-sociales, cuasi-conceptuales y por 
la intersubjetividad. Intersubjetividad consciente que 
produce una influencia mutua en las percepciones, lo 




1986 De Witte y De Cock 
El clima representa una síntesis de percepciones 
sobre un conjunto relativamente estable de 
orientaciones de valores de la organización como un 
todo, que influye en el comportamiento de los 
miembros de la organización respecto de la 
efectividad organizacional que se centra en las 
políticas, prácticas y procedimientos 
organizacionales formales e informales. 
1988 Rousseau 
Son las descripciones individuales del marco social 
o contextual del cual forma parte la persona 
1990 Reichers y Schneider 
Percepciones compartidas de políticas, prácticas y 




Fuente: elaboración propia. 
 
Se puede denotar que desde los 60’s, las investigaciones sobre el clima 
organizacional han estado relacionadas con las percepciones que tiene el 
individuo de su entorno inmediato y las actitudes que este tiene para 
desenvolverse en un equipo de trabajo o una entidad en general. 
 
No sólo se enfoca en el entorno organizacional sino que también abarca el ámbito 
personal, ambos relacionados con el contexto social, cultural y psicológico que 
permite la comprensión de valores y normas que son necesarios en una sana 
convivencia. 
Es por esta razón que el clima organizacional es la presentación interna y externa 
que posee una entidad u organización y que la muestra como placentera o 




3.3 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
3.3.1 Dimensiones del clima organizacional desde una perspectiva general 
 
El clima organizacional está enfocado hacia una serie de dimensiones que 
cualquier organización sin importar su enfoque, pueden implementar con el fin de 
optimizar procesos y relaciones entre los clientes internos y los clientes externos. 
 
En la Tabla 2 se extractan las dimensiones más relevantes, teniendo en cuenta los 
aportes realizados por varios investigadores en estudios desarrollados desde 1963 
hasta la fecha. 
 
Los investigadores Finlayson y Deer en estudios realizados entre los años 1971 y 
1980, concluyeron que el clima organizacional en las entidades educativas influye 
en los procesos pedagógicos de enseñanza - aprendizaje de los estudiantes, por 
lo que diferentes instrumentos de medición deben ser tenidos en cuenta por la 
organización en busca de una mejora continua tanto para los alumnos como para 
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 Ibíd. Cuadro Dimensiones del clima desde una perspectiva general. 
AÑO AUTOR DEFINICIÓN 
1. Desempeño: despreocupación o desunión
2. Impedimento: obstrucción e interferencia 
3. Motivación: espíritu o entusiasmo
4. Intimidad: amistad
5. Aislamiento: acción distante o reserva
6. Énfasis en la productividad: rendimiento
7. Confianza: empuje o ejemplaridad
8. Consideración: afecto
Específicamente para organizaciones escolares. Su punto de 
partida son los estudios de liderazgo, y la importancia del 
director para la efectividad de la organización. Las cuatro 
primeras dimensiones se refieren al profesor y las otras al 
director.
1. Tamaño de la organización 
2. Estructura de la organización
3. Complejidad sistémica de la organización
4. Estilo de liderazgo





1. Métodos de mando: la manera en que es usado el liderazgo 
para influir en los individuos
2. Naturaleza de las fuerzas motivacionales: los 
procedimientos utilizados para motivar a los empleados y 
responder a las necesidades de los mismos
3. Naturaleza de los procesos de influencia e interacción: la 
importancia e influencia de la intearcción entre los superiores 
y los subordinados en el establecimiento de los objetivos 
organizacionales
4. Naturaleza de los procesos de comunicación: la naturaleza 
de los tipos de comunicación y como son ejercidos
5.Toma de desiciones: desarrollo de los canales de 
información para la toma de desiciones y al reparto de 
funciones de la organización
6. Fijación de objetivos y directrices: los procesos de 
planificación mediante lso cuales se fijan los objetivos a 
conseguir y las directrices de la organización
7. Procesos de control: la distribución y al ejercicio de los 
procesos de control y supervición en los diferentes 
estamentos de la organización
8. Objetivos de resultados de perfeccionamiento: los 
objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento que se han 
de conseguir mediante la planificación organizacional y los 
procesos de formación de los empleados.
Los sistemas de dirección de pueden clasificar en: autoritario 
explotador, autoritario paternalista, consultivo y participativo.
1. Características de personalidad, aptitudes, motivos, valores 
y planes en cuanto a la carrera y a los estudios y experiencias 
de los alumnos.
2. Normas, valores, requisitos de rol de la institución 
juntamente con otras características que incluyen la autoridad, 
la disponibilidad de recursos y la índole del ambiente.
3. Valores y normas de la organización informal de la escuela, 
es decir las tradiciones y sentimientos colectivos transmitidos 

















1. Desenganche: desconexión del grupo con la tarea.
2. Obstáculos o trabas: rutina, ambiente no facilitador del 
trabajo.
3. Espíritu de trabajo: sentimiento de satisfacer necesidades y 
cumplir con la tarea.
4. Intimidad o familiaridad: satisfacción de las relaciones 
sociales
5. Distanciamiento: relaciones formales e impersonales con el 
líder
6. Énfasis en la producción: supervición cerrada, poca 
comunicación
7. Confianza e impluso: los directivos dan ejemplo y orientan a 
actuar con riesgo
8. Consideración: tratar como seres humanos a los 
subordinados
Como en el original, hay cuatro dimensiones que describen la 
conducta de los miembros y cuatro la del supervisor. Estas 
dimensiones de clima se relacionan con tres dimensiones de 
satisfacción: relaciones interpersonales, autorrealización de la 
implantación de la tarea y oportunidades para ascender.




5. Toma de desiciones
1. Autonomía
2. Conflicto contra cooperación
3. Relaciones sociales
4. Estructura organizacional
5. Nivel de recompensas
6. Relación o dependencia entre rendimiento y remuneración
7. Motivación para el rendimiento
8. Polarización del estatus.
9. Flexibilidad e innovación
























1. Estilo de supervición
2. Características de la tarea
3. Relacion ejecución-recompensa
4. Relaciones con los compañeros
5. Motivación para el trabajo del empleado
6. Equipamiento y disposición de la gente
7. Competencia del empleado
8. Toma de desiciones
9. Espacio de trabajo
10. Presión para producir
11. Responsabilidad/importancia del trabajo
1. Estructura organizacional
2. Refuerzo
3. Centralización de poder
4. Posibilidad de cumplimiento
5. Formación y desarrollo
6. Seguridad
7. Apertura
8 Status social y flexibilidad organizacional
9. Reconocimiento
10. Competencia y flexibilidad organizacional
Entiende el clima como una variable que interviene entre las 
prácticas organizacionales y las experiencias que el individuo 
tiene en la organización. Las percepciones del ambiente de 
trabajo provocan actitudes positivas o negativas según la 
experiencia de cada persona








Fuente: elaboración propia. 
 
 
Instrumento de medición N° 1 (para alumnos)
1. Preocupación del profesor y de los iguales por los alumnos
2. Control del profesor y de los iguales de los alumnos
Instrumento de medición N° 2
1. Orientación del trabajo
2. Relaciones personales
3. Organización de la escuela
4. Comunicación
Instrumento de medición N° 3
1. Dirección participativa
2. Conocimiento o conciencia
3. Preocupación por los asuntos profesionales






2. Participación en la toma de desiciones
3. Orientación de la supervición de la tarea
4. Supervición; orientación de la gente
5. Supervición; orientación burocrática
6. Responsabilidad
7. Recompensas no financieras
8. Promoción
















Es interesante observar como gran parte de los investigadores coinciden en la 
importancia de una organización con parámetros claros, un coordinador que tenga 
en cuenta sus empleados y un personal comprometido con sus labores, pero 
sobre todo es necesario tener un estilo de confort, apoyo, autonomía y justicia en 
el ambiente por medio de normas y parámetros establecidos en mutuo acuerdo 
entre todos los que conforman la entidad. 
 
 
3.3.2 Dimensiones del clima organizacional desde una perspectiva 
específica14 
 
Es importante en una organización acomodar a cada labor que se ejecuta una o 
varias dimensiones del clima organizacional, con lo cual se buscará la 
optimización de las funciones y por ende el desarrollo de las mismas, con esto se 
logrará captar con mayor detalle la estructura del clima organizacional, de tal 
modo que se localice más fácilmente el foco de descontento en los empleados. 
De igual manera se establece un aparente acuerdo entre las dimensiones 
generales y las especificas del clima donde pareciera que las segundas se 
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 Ibíd. Cuadro Dimensiones del clima desde una perspectiva específica. 
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AÑO AUTOR PERSPECTIVA DIMENSIONES
1. Liderazgo: presta apoyo a la iniciativa
2. Pertenencia: compromiso y participación
1. Receptividad de la comunicación
2. Toma de decisiones
3. Compromiso organizacional
4. Coordinación
5. Satisfacción/expectativas de comunicación
ComunicaciónFalcione1978
3. Normas para la diversidad: la diversidad no se 
considera desviante
4. Desarrollo continuado: cuestionamiento y 
búsqueda de soluciones















5. Relaciones entre trabajadores
6. Estilo de supervición
7. Competencia de los empleados
8. Responsabilidad
9. Carasterísticas de la función
10. Ambiente de trabajo
11. Estructura
1997
5. Resultados personales positivos: aplicación de 
la formación en el trabajo conduce a unos 
resultados positivos o compensaciones para el 
individuo
6. Resultados personales negativos: la aplicación 
de la formación en el trabajo conduce a  unos 
resultados negativos para el individuo
7 La resistencia: se percibe que las normas que 
prevalecen en el grupo no animan a la utilización 
de las nuevas destrezas
Transferencia
Holton, Bates, Seyler 
y Carvalho
1. El respaldo del supervisor: los supervisores 
refuerzan y apoyan la utilización del aprendizaja 
en el trabajo
2. La oportunidad de uso: les permiten utilizar sus 
nuevas destrezas en el puesto de trabajo
3. El apoyo de los compañeros: los compañeros 
refuerzan y apoyan la utilización del aprendizaje 
en el trabajo
4. Sanciones del supervisor: respuestas negativas 















3.4   MODELOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL. 
 
El clima organizacional en su fundamentación emplea varios modelos de 
aplicabilidad que permiten llevar a cabo actividades concretas desde una 
perspectiva específica, pero lamentablemente al enfocarse en un sólo modelo 
analítico se corre el riesgo de perder un punto de vista global de la organización y 
la posibilidad de la variedad en los comportamientos de sus empleados. 
Es por esta razón que se hace necesario identificar algunos modelos de clima 
organizacional que permitan ejecutar acciones desde diferentes perspectivas 
según las situaciones presentadas en la organización. 
 
3.4.1 Modelo de clima organizacional como variable moderadora (1974) 
 
Este modelo creado por James y Jones es conocido como uno de los más 
completos, pues integra las actitudes individuales con la conducta en el trabajo 
teniendo en cuenta el contexto, el proceso, la estructura de la organización, el 
medio ambiente, los valores y las normas establecidas en el sistema. 
 
Este modelo se basa en cuatro variables: la situación, las variables intervinientes, 
la conducta individual y los criterios de resultado, es así como se diferencia el 
clima de la organización y el clima psicológico percibido en los empleados, 
partiendo de las actitudes y las motivaciones de los mismos. 
 
3.4.2 Modelo de clima organizacional como una manifestación objetiva de la 
estructura organizacional (1976) 
 
Modelo propuesto por Taylor, Pritchard e Ilgen se basa en una teoría cognitiva de 
la conducta la cual expone que las percepciones que tienen las personas tienen 
consecuencias sobre sus comportamientos y situaciones. Este modelo parte de 
dos perspectivas las cuales por un lado buscan los atributos objetivos de la 
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organización, y por otro, los atributos de la organización percibidos por sus 
empleados. 
 
Para el proceso de evaluación es necesario tener claridad en la diferencia que hay 
entre percepciones y juicios, pues podría estar relacionada con lo individual como 
con lo social, o con los procesos afectivos y cognitivos que se generan en el 
ámbito del clima organizacional. 
 
3.4.3 Modelo de clima organizacional como variable mediadora (1982) 
 
Anderson basado en la conceptualización de clima de Tagiuri (1968) propone un 
modelo de clima organizacional que está enfocado principalmente a 
organizaciones escolares por medio del cual se pretende conocer las variables 
individuales y grupales del clima organizacional y su influencia sobre los 
resultados de los estudiantes. 
 
Es por esta razón que tiene en cuenta variables como: 
 
 La cultura: relacionada con las creencias, los valores, los compromisos de los 
docentes, las normas, las expectativas, las recompensas, la consistencia, la 
claridad en las metas por alcanzar, etc. 
 El medio: hace relación a la dimensión social en la formación de grupos 
partiendo de sus características como docentes y como estudiantes. 
 La tecnología: son los aspectos físicos de la organización como el edificio, los 
materiales, el tamaño, etc. 
 El sistema social: hace referencia a las relaciones entre las personas desde 
un ámbito administrativo y académico que influye en la toma de decisiones, la 
comunicación entre todos los miembros de la comunidad educativa, la 
participación de los docentes y estudiantes, las relaciones entre la institución 
educativa y la comunidad, etc. 
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3.4.4 Modelo de efectividad organizacional (1986) 
 
El modelo planteado por De Witte y De Cock se fundamenta en el modelo teórico 
de Likert (1967) y postula al clima organizacional en dos clases de variables. Las 
variables de relacionales causales (los objetivos, la toma de decisiones y el 
liderazgo) y las variables de resultado (la satisfacción y el desempeño). 
 
Es un modelo tanto teórico como practico pues cualquier interrogante que se 
presente en el desarrollo de los procesos puede ser resuelto en los mismos, 
permitiendo así que sea un modelo conveniente para identificar los cambios que 
se producen en el clima organizacional a partir de cambios en las directrices 
administrativas, el personal, las políticas u otros. 
 
3.5   VARIABLES DERIVADAS DEL TRABAJADOR. 
 
El clima organizacional en las entidades es generado, percibido y evaluado en 
primera instancia por los trabajadores, es por esta razón que son las diferentes 
variables en las que ellos se desenvuelven día a día las que hacen que un clima 
organizacional sea gratificante o no. 
 
Teniendo en cuenta lo anterior se nombraran algunas variables que influyen en el 




La personalidad está estrechamente relacionada con el desempeño y la 
satisfacción del empleado y por esto se hace posible que la personalidad influya 
en la percepción que se tiene del clima organizacional o por el contrario el clima 
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organizacional influya en la personalidad del individuo y la manera como se 




Dependiendo de las impresiones que tengan los trabajadores sobre el clima 
organizacional así mismo será su desempeño laboral; pues este tiene que ver con 
el sistema de recompensas, el tipo de comunicación, el modo en el que se toman 
las decisiones, las expectativas y sobre todo si son satisfechas o no las 
necesidades del empleador. 
 
3.5.3 Participación del trabajador 
 
La participación es fundamental en la fundamentación del clima organizacional y 
permite un aumento en la certeza organizacional lo que hará que se beneficien 
tanto la organización como las personas que allí trabajan, de igual manera 
permitirá que se lleve a cabo de manera más equitativa la toma de decisiones, el 
trabajo en equipo y la comunicación. 
 
3.5.4 Sentimiento de orgullo de pertenecer a una organización 
 
El hecho de que el trabajador tenga la posibilidad de participar en la gestión, 
adquirir conciencia de sus funciones y como estas contribuyen al desarrollo de la 
organización, saber que pasa a su alrededor, llevarse bien con personas que 
piensen y actúen diferente, que disfrute de su trabajo y que tenga recompensa y 
reconocimiento por su desempeño hacen que con el transcurrir del tiempo se 





3.6   VALORES EMPRESARIALES. 
 
Para lograr que se cumpla con la misión en la empresa “las personas de la 
organización deben interiorizar y hacer realidad en su comportamiento diario, un 
conjunto de valores de diferente naturaleza y trascendencia, los cuales deben ser 
coherentes con la misión a la vez que coherentes entre sí”15. 
 
Teniendo en cuenta lo anterior se enunciaran algunos valores empresariales 
necesarios para el mejoramiento del clima organizacional en una entidad. 
 
3.6.1 Valores para la convivencia 
 
Es necesario que el individuo encuentre un excelente espacio para la convivencia 
con sus pares, en donde lo realmente importante sean sus relaciones personales y 
se tenga en cuenta las opiniones, la igualdad de condiciones y oportunidades, el 
respeto, la colaboración, el trato digno, la posibilidad de participación, etc. 
 
3.6.2 Valores para el desarrollo humano 
 
Lo importante no es capacitar al empleador en funciones específicas sino darle la 
oportunidad de formarse integralmente teniendo en cuenta el contexto socio-
económico, las condiciones fisio-orgánicas, las condiciones culturales y la calidad 
de la interacción; así podrá contribuir a la organización de manera más completa y 
eficaz. 
 
3.6.3 Valores administrativos 
 
En toda organización es necesario tener en cuenta conceptos y técnicas que 
conlleven al cumplimiento de la misión mediante procesos como: 
                                            
15
 RAMÍREZ P., Elías y RAMÍREZ P., Hernando. Op. Cit. Pág. 15. 
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 Comportamiento sistemático. Todos los empleados deben tener 
conocimiento y claridad sobre la misión, la visión. Los objetivos y los proyectos 
que lleva a cabo la organización tanto a nivel interno como externo. 
 Conocimiento permanente del entorno social. Es importante conocer en 
contexto social de la entidad teniendo en cuenta el ámbito cultural, económico, 
político, ecológico, jurídico, científico, etc. También es necesario identificar el 
entorno social en el que viven los empleados. 
 Eficiencia y eficacia. Es importante lograr un óptimo uso de los recursos de 
tal forma que los procesos que se lleven a cabo en la organización sea de la 
manera más rápida posible, con un mínimo de errores y sin desperdicios lo que 
hará que sea cada día más eficiente. Además es necesario cumplir las 
expectativas del usuario con la prestación eficaz de los servicios. 
 Planeación y evaluación estratégica. Con el fin de ser coherente con la 
misión y la visión de la organización es necesaria una planeación profunda, 
creativa y constante. Además es necesario realizar una evaluación permanente 
de todos los procesos planeados con anterioridad. 
 Dirección participativa. Dentro de un enfoque participativo el jefe ya no es 
aquel que da órdenes para que los empleados ejecuten, sino por el contrario el 
jefe se convierte en un líder que dirige y los empleados se convierten en 
colaboradores que junto con su líder planean, organizan, controlan y evalúan. 
Este valor busca la construcción de líderes. 
 Trabajo gratificante. Es importante que los empleados ejerzan funciones que 
les generen agrado siempre y cuando estén capacitados para desarrollarlas, 
esto permitirá que cada vez se muestren más creativos y productivos, por lo 
cual hará que adquieran más sentido de pertenecía por su empresa. 
 Estética. Toda organización debe tener un ambiente agradable, que sea fuente 
de alegría energía positiva, que refleje seguridad y satisfacción para los 
empleados, esto influirá en la buena comunicación, la toma de decisiones, el 
resultado de los procesos y la interacción humana. 
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 Creatividad. Todos los valores se manifiestan mejor entre los empleados 
cuando existe un alto índice de creatividad que permite que en cada situación o 
proceso sea el mejor impulso para la mejora continua. Es por esto que es 
importante que el líder incentive en sus colaboradores siempre acciones que 
requieran y conlleven a ser más creativos. 
 
3.7  VALORES INSTITUCIONALES DE LA SECRETARIA DISTRITAL DE 
INTEGRACIÓN SOCIAL (SDIS) 
 
La SDIS ha acogido en la entidad desde el año 2008 como valores institucionales, 
los valores planteados en el Ideario Ético del Distrito pues “ofrece alternativas para 
construir espacios democráticos, sobre la base de unos principios y valores 
mínimos, que al ser compartidos por diversas morales, religiosas o seculares, nos 
permitan la convivencia en un ambiente plural gobernado por el dialogo y la 
concertación”16. Es por esta razón que los valores son: 
 
 Solidaridad. Es un valor indispensable que permite reconocer a cada quien su 
dignidad humana, conllevando a la unión y la cooperación entre un equipo de 
trabajo donde todos estén en busca de objetivos comunes. La solidaridad 
postula que “nuestro desarrollo como personas no es posible sin la presencia, 
el apoyo, el abrigo, el afecto y la ayuda de los demás”. 
 Equidad. Aunque el ser humano es único e irrepetible puede ser igual a otro 
en su raza, religión, costumbres, etc., por esto la equidad busca que a todos 
las personas se les trate por igual sin importar sus condiciones y siempre 
dejando como punto de partida sus derechos. 
 Respeto. El respeto como valor busca el trato humano hacia las personas, que 
se pueda ser capaz de ponerse en el lugar del otro para tratar de comprenderlo 
y procurar aunque sea por un momento hacer propia su idea o punto de vista; 
en el respeto es importante tratar a los individuos como sujetos de derechos. 
                                            
16
 ALCALDÍA MAYOR DE BOGOTÁ, Op. Cit. 
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 Vocación de servicio. Servicio es una franca actitud de colaboración hacia los 
demás, en la que ambas partes se sientan complacidos, tanto por prestar como 
por recibir la atención de una manera agradable y sincera. 
 Probidad. La probidad es sinónimo de honestidad, ser probo es realizar todas 
las acciones con transparencia, sin fraudes, trampas ni engaños; es una forma 
de generar confianza en sí mismo y en las personas con las que se tiene 
contacto constante. 
 Trabajo en equipo. Para que haya trabajo en equipo todo el personal debe 
disponer de igualdad de oportunidades para aportar sus conocimientos y 
experiencias y así enriquecer el trabajo de los demás y el propio. El trabajo en 
equipo permite alcanzar mejores resultados pues todos van hacia el mismo 
objetivo. 
 Responsabilidad. Ser responsable es hacer las cosas que corresponden de la 
mejor manera y asumir las consecuencias de los actos no sólo cuando son 
positivos sino también cuando no lo son. 
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4. MARCO LEGAL. 
 
 
Este proyecto de investigación tendrá como punto de referencia las siguientes 
normas que promueven el clima organizacional satisfactorio en las entidades tanto 
públicas como privadas. 
 
 Constitución Política de Colombia (art. 57): la ley podrá establecer los 
estímulos y los medios para que los trabajadores participen en la gestión de las 
empresas. 
 
 Plan de Auditoria Distrital 2011. Secretaria Distrital de Integración Social: 
En su apartado 3. “Resultados de la auditoria”, específicamente en lo referente 
a “Ambiente de control”  dio como consecuencia de la supervisión lo siguiente:  
 
a. La SDIS cuenta con ideario de ética, el cual ha sido impartido por la Alcaldía 
Mayor del Distrito. Se evidencia que la entidad ha desarrollado una campaña 
masiva de capacitación y divulgación del mismo. 
b. La SDIS integro nuevos gestores de ética de la entidad; sin embargo 
algunas áreas y /o desconocen su existencia y/o su fácil consulta en el sistema 
o medio físico. 
c. La entidad presenta una debilidad en la evaluación de las estrategias 
presentadas para difundir protocolos éticos, al notar que a pesar de las 
estrategias implementadas los resultados no son eficientes, lo que constituye 
un riesgo para la entidad al existir la posibilidad de que el personal desconozca 
los protocolos éticos como base fundamental de su razón de ser. 
 
 Resolución 0553 del 18 de mayo de 2010: por la cual se integran nuevos 




 Decreto 489 del 09 de noviembre de 2009: por el cual se crea la Comisión 
Intersectorial de Gestión Ética del Distrito Capital y se dictan otras 
disposiciones estableciendo la creación, la misión y las funciones de los grupos 
de gestores de ética y sus responsabilidades en el proceso de divulgación y 
fomentación del Ideario Ético del Distrito. 
 
 Acuerdo 244 del 26 de Septiembre del año 2006: por medio del cual se 
establecen y desarrollan los principios y valores éticos para el ejercicio de la 
función pública en el Distrito Capital, estipulando en el los valores y principios 
para el ideario ético del Distrito los cuales son: Probidad, respeto, 
responsabilidad, solidaridad, trabajo en equipo y vocación de servicio y a su 
vez establece como los gestores de ética apoyan a los servidores públicos y 





5. DISEÑO METODOLOGICO 
 
La presente investigación se realizó mediante un estudio de tipo sociológico, fue 
adelantada fundamentalmente mediante instrumentos de observación informal y la 
aplicación de encuestas anónimas a los funcionarios del Jardín Infantil Trinidad 
Galán encaminadas a mejorar el ambiente organizacional.  (Método descriptivo) 
 
Se observaron los comportamientos que tienen las docentes en la realización de 
sus labores diarias al interior del Jardín Infantil,  así mismo se tuvo en cuenta 
distintos mecanismos que logren la eficacia en la implementación de un salario 
emocional que motive al mejoramiento de las relaciones laborales.  
 
Para el desarrollo de este proyecto se tuvo en cuenta la Investigación Descriptiva 
puesto que en esta se “narran, reseñan o identifican hechos, situaciones, rasgos, 
características de un objeto de estudio, o se diseñan productos, modelos, 
prototipos, guías, etc.”17,  a su vez permite al investigador  utilizar instrumentos 
basados en “técnicas como la encuesta, la entrevista, la observación y la revisión 
documental”18 
   
5.1  Fuentes y técnicas de investigación.  
 
La investigación se fundamentó en la consulta bibliográfica de textos técnicos 
relacionados con el clima organizacional, el Ideario Ético del Distrito, el salario 
emocional, los valores empresariales e institucionales y cualquier otro aspecto 
relacionado que sirva para ilustrar la discusión, además  la observación indirecta, 
la   recolección de información a través de la aplicación del instrumento  de 
encuesta, los informes trimestrales diseñados y diligenciados por la gestora de 
ética de la institución, los cuales especifican las actividades realizadas al interior 
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de la Unidad Operativa y la participación de cada funcionario en el desarrollo de 
dichas actividades.  
 
5.2  Plan para la recolección de la información.  
 
La información recolectada en el presente proyecto se da desde la observación, la 
cual mediante una bitácora se recogen y se procesan los datos que después de 
analizada dan a conocer los aspectos más relevantes en los funcionarios del 
Jardín Trinidad Galán en cuanto a la convivencia con su grupo de trabajo, llevando 
a realizar el instrumento de la encuesta para profundizar el tema a tratar. 
 
Posteriormente se realizan las encuestas donde se busca evidenciar la población 
objeto de estudio y la situación problema, posterior a esto se realizó el análisis y 
tabulación de las encuestas con el fin de establecer las posibles soluciones al 
problema diagnosticado.   
 
5.3   Resultados esperados.  
Esta investigación dentro de sus resultados tiene la presentación de una 
propuesta  que va encaminada el mejoramiento del clima organizacional, la cual 
podrá ser implementada por la coordinadora de la institución, el gestor de ética o 
cualquier persona que desee contribuir al mejoramiento de las relaciones 
laborales, es de aclarar que la propuesta no altera ni modifica ninguna política o 
reglamento establecido en el manual de funciones de la Institución, Esta  
propuesta contiene una serie de actividades que contribuyen al mejoramiento de 
las necesidades de los docentes y que así mismo se vean reflejadas en el papel 
desempeñado dentro de la Institución, especialmente en el Jardín Infantil Trinidad 
Galán. 
5.4  Instrumentos para la recolección de la información 
 
Durante el proceso llevado a cabo en este proyecto de investigación se 
implementaron los siguientes instrumentos para la recolección de la información. 
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5.4.1 La observación de campo 
 
La observación de campo es aquella que se realiza de manera descriptiva en 
espacios donde ocurren los hechos a investigar; de igual manera la observación 
simple es la que se “realiza en un ambiente natural, anotando los hechos de 
interés”19. 
 
Se implementó una observación de campo informal e indirecta a la población 
objeto de estudio con el propósito de identificar los comportamientos y actitudes 
de los funcionarios del Jardín Infantil Trinidad Galán en el momento del desarrollo 
de actividades de integración, se consignaron apuntes de la observación realizada 
en los informes del gestor de ética de la Institución (Ver Anexo B). Posteriormente 
se realizó la sistematización de los apuntes obtenidos para finalmente realizar una 
propuesta que permita el mejoramiento del clima organizacional de la institución 
teniendo en cuenta las necesidades e intereses del funcionario no sólo a nivel 




Para efectos del presente proyecto se consideró que las encuestas se realizaran  
de manera anónima, es decir, que no solicite al entrevistado ningún tipo de 
información que revele su identidad, con el fin de generar en el encuestado 
confianza de responder de la manera más sincera posible. 
 
Durante el desarrollo de este trabajo de investigación se realizaron dos encuestas; 
la primera fue empleada para determinar la caracterización de la población objeto 
                                            
19
 LANDEAU, Rebeca. Elaboración de trabajos de investigación. Venezuela: Editorial Arte S.A. 
2007. Pág. 86. 
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de estudio y la segunda establecer y diagnosticar la situación problema de este 
proyecto con el fin de. 
 
En ambas encuestas se tuvieron en cuenta unos objetivos claves, determinando la 
importancia de estas para que se evidenciara el objeto estudio, luego se 
implementó  un diseño de encuesta donde permitirá al encuestador ser lo más 
sincero y concreto a la hora de responder, (el cual se elaboró con parámetros 
propios de las investigadoras), posteriormente se entregó a cada funcionario un 
formato de las encuestas en momentos y espacios diferentes con el fin de generar 
más confianza en ellos, obteniendo resultados más verídicos. Finalmente se 
realizó la sistematización de los resultados obtenidos,  análisis lo cual permitió 
tener claridad en la situación problema y la población objeto de estudio 
 
5.5   Análisis de los resultados 
 
5.5.1  Encuesta Nº 1. Caracterización de la población y del contexto 
 
Con el fin de determinar la caracterización de la población objeto de estudio de 
este trabajo de investigación realizó una encuesta (Ver 0 C) la cual fue 
implementada a 12 docentes y 3 trabajadoras administrativas con los resultados 







La anterior encuesta se realizó para determinar la caracterización de la población, 
objeto de estudio en términos de tipo de contratación, nivel de formación 
educativo, composición familiar y demás características de vida necesarias para 
establecer algunas de sus necesidades e intereses en de los funcionarios, ya que 
es de manera importante estudiarla para darle aplicación a las propuestas o el 
diseño de los mecanismos que mejoren el ambiente organizacional, tenga efectos 
positivos en el desenvolvimiento de los docentes y la administración que se 
ejecuta al interior del Jardín Infantil Trinidad Galán. 
 
5.5.2  Encuesta Nº 2. Traslados Docentes. 
 
En los análisis de los resultados obtenidos de la segunda encuesta se logró 
determinar que los constantes traslados que se realizaron durante el período 
comprendido entre el 2008 y el 2012 fueron:  
 
 El 33% de la población objeto de estudio ha sido trasladado por lo menos 2 
veces, el 100% del personal no fue tenido en cuenta al momento del 
traslado lo que hacía que llegara indispuesto a la nueva unidad operativa 
donde le tocara desempeñarse, generando así inconformismos y discordias 
laborales. 
 
 Por otro lado la entidad realiza vinculación constante de personal 
generando con esto que los empleados nuevos no conozcan totalmente el 
proceso llevado a cabo con el Ideario Ético y de tal forma un 73% participan 
de las actividades de integración laboral por considerarlo como una 
obligación y tan sólo un 27% por gusto, lo que hace que no sea tomado 
como una propuesta de relajación, reflexión, esparcimiento y sobre todo 
apoyo en intervención en el manejo del conflicto laboral. 
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 Además de lo anterior también se tiene en cuenta el uso del poder por parte 
del líder de la institución que en ocasiones puede ser equivoco y mal 
empleado, lo que hace el 47% de los funcionarios sientan que su relación 
con su jefe es conflictiva, el 60% no lo ven como un líder positivo, con mal 
manejo de una comunicación asertiva y poco consecuente con sus 
acciones y sus decisiones lo que ocasiona que los empleados se sientan 
frustrados y realicen sus actividades no con entrega y dedicación sino con 
contrariedad y sumisión generando en ellos actitudes de rabia, 
inconformidad y molestia laboral, provocando con esto que el 53% desee 
cambiar de empleo y lo más importante que el 100% considere necesario 
hacer cambios en la gestión administrativa con el fin de mejorar el clima 



























Con el fin de dar respuesta al objetivo general de este trabajo de investigación el 
cual pretende diseñar una propuesta para buscar el salario emocional como eje 
determinante en el mejoramiento del clima organizacional del Jardín Infantil 
Trinidad Galán, teniendo en cuenta el análisis de los resultados obtenidos 
productos de la encuesta “Descripción de la situación problema” se realizó una 
propuesta de 12 actividades (1 para cada mes). 
 
La propuesta se divide en cuatro secciones los cuales son: 
 
 Nivel organizacional: Se diseñaron actividades las cuales se dividirán en 
reconocimiento de la misión, la visión y los valores institucionales con el fin 
de generar en el talento humano de la Institución mayor sentido de 
pertenencia, de igual forma establecer parámetros de funcionalidad de sus 
labores al interior del Jardín Infantil. 
 
 Nivel individual: Con estas actividades se llevan al funcionario a 
mantenerse en un nivel de motivación permanente, Un empleado motivado 
está dispuesto a dar más de sí dentro del puesto de trabajo, pues se siente 
cómodo con la reciprocidad de dar y recibir. Se proponen actividades que 
promuevan el autoconocimiento, la práctica del autocuidado, pautas 
activas, el incremento de la autoestima. 
 
 Nivel grupal: Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual en la 
Institución, de manera que las tareas sean realizadas de manera eficiente y 
colaboradora; evitando conflictos que entorpecen el desempeño individual y 
grupal repercutiendo finalmente en el ambiente de la organización. En este  
nivel  se diseñaron actividades, que involucren trabajo en equipo, relaciones 
interpersonales y comunicación asertiva. 
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 Acciones complementarias: Las actividades complementarias se 
realizaran solo si el coordinador de la institución lo decide.  Las cuales 
promueve el salario emocional en los funcionarios de la institución y a su 
vez busca generar relaciones cordiales entre unos y otros, formando 
equipos de trabajos fuertes y consolidados. 
 
 
La propuesta podrá ser aplicada por el Gestor de Ética de la institución o por 
cualquier persona perteneciente al grupo de empleados interesada en el clima 
organizacional que se evidencie en su espacio laboral. Es importante dar a 
conocer que la propuesta no interfiere con ningún estatuto del manual de 
procedimientos de la Entidad, de igual forma es de libre aplicación por parte de las 
directivas del Jardín Infantil. 
 
Se contara con un formato de encuesta para realizar al final de cada actividad, 
esta herramienta servirá como mecanismo de medición en la efectividad y 
pertinencia de las actividades en el mejoramiento del clima organizacional del 
Jardín Infantil Trinidad Galán. Se realizara un informe trimestral que de evidencias 
de consolidación de la aplicación de la herramienta de evaluación. 
 
Esta propuesta se diseña con la visión de ser aplicada en el Jardín Infantil Trinidad 
Galán y posteriormente en los demás jardines de la Localidad Puente Aranda y de 
la Secretaria Distrital de Integración Social.  
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CONSTRUYENDO LA MISIÓN Y LA VISIÓN INSTITUCIONAL 
 
OBJETIVO. 
Conocer la misión y la visión institucional y resaltar su importancia en las acciones 
laborales que se ejecutan a diario. 
TIEMPO: Sesenta (60) minutos 
MATERIALES: Mural, Copias de misión y visión Institucional fraccionada como 
rompecabezas, Hoja, lápiz para cada participante, Cinta. 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de cinco (5) participantes. 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 
mesa redonda y observar a sus compañeros. 
 
DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD.  
 
 El instructor con anterioridad habrá escondido las 5 piezas del rompecabezas 
para la construcción de la misión y la visión en diferentes espacios de la unidad 
operativa 
 El instructor dividirá a los participantes en dos grupos 
 El instructor indicara a los grupos que cada uno debe construir un texto en el 
menor tiempo posible; el grupo 1 construirá la misión y el grupo 2 la visión 
institucional 
 El instructor explicara a los grupos que cada pieza del rompecabezas que 
encuentren en la parte de atrás traerá una pista para encontrar la siguiente 
pieza. Es importante aclarar que durante todo el desarrollo de la actividad los 
grupos deben permanecer unidos. 
 El instructor entregara a cada grupo una pista para encontrar la primera pieza 
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 Cada grupo saldrá a buscar su pieza del rompecabezas, deberán traer pieza 
por pieza al terminar de encontrar las 5 piezas, los participantes del grupo 
deberán entre todos construir la misión o la visión. 
 Cada grupo socializara el texto formado. 
 Cada grupo tendrá un espacio de 10 minutos para formular 5 actividades 
laborales en las que se puedan poner en práctica la misión o la visión 
institucional según corresponda. 
 Se realizara la socialización de las actividades laborales que involucran la 
misión y la visión institucional. 









Identificar los valores institucionales. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Papel silueta verde y café, Tijeras, Cinta, marcadores 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de cinco (5) participantes. 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 El instructor solicitara a los participantes entre todos formen con los materiales 
un árbol con muchas hojas y lo peguen a una pared que ellos prefieran 
 Cada participante pasara a escribir en una hoja del árbol un valor que 
consideran es institucional 
 Cada persona explicara a sus compañeros porque colocaron ese valor y 
porque razón considera es un valor institucional 
 El instructor dirá a los participantes cuales son los valores institucionales de la 
entidad 
 Solidaridad, Equidad, Respeto, Vocación de servicio, Probidad, Trabajo en 
equipo y Responsabilidad 
 Cada participante tratara de dar un breve significado del valor que más le llame 
la atención 
 Se dejaran en el árbol los valores que pertenecen a la entidad con el fin de que 
los empleados los tengan presentes en cada una de sus acciones o 






ME IDENTIFICO CON…. 
 
OBJETIVO 
Descubrir los valores institucionales con los cuales me identifico y me identifican 
mis compañeros de trabajo. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Árbol de los valores, Papel silueta verde, Marcadores, Tijeras, Cinta  
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de cinco (5) participantes. 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 
mesa redonda y observar a sus compañeros. 
 
DESCRIPCIÓN 
 El instructor solicitara a los participantes ubicarse en el lugar donde se 
encuentra en árbol de los valores 
 Cada participante realizara con los materiales hojas para anexar al árbol de los 
valores 
 Cada participante observara los valores institucionales plasmados en el árbol 
de los valores 
 Cada participante escribirá su nombre en 1 o más hojas dependiendo la 
cantidad de valores institucionales que él considera lo caracterizan 
 Cada participante colocara la hoja con su nombre al frente de la hoja que tiene 
el valor con el cual se siente identificado 
 El instructor dará un espacio de máximo 5 minutos a cada participar para 
socializar las razones por las cuales se identifica con ese o esos valores 
institucionales 
 El instructor solicitara a los participantes que nuevamente realicen más hojas 
con el material disponible 
 El instructor pedirá a los participantes que en las hojas realizadas escriban los 
nombres de sus compañeros que consideran se caracterizan por 1 o más 
valores institucionales 
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 Cada participante colocara las hojas con los nombres de sus compañeros al 
frente del valor o los valores institucionales que ellos consideran los caracteriza 
 El instructor dará un tiempo máximo de 5 minutos a cada participante para que 
realice la socialización acerca de los compañeros y los valores que escogió y el 
motivo 
 El instructor dará a cada participante un tiempo de 2 minutos para expresar 




EL RINCÓN DEL RECONOCIMIENTO 
 
OBJETIVO 
Ofrecer un reconocimiento público a los empleados de la institución en relación a 
los valores institucionales que más los caracterizan en la entidad. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Árbol de los valores, Foto de los empleados, Cartulina de colores iris, 
marcadores Botón de reconocimiento, Tablero  
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de cinco (5) participantes. 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 El instructor solicitara a los participantes ubicarse en el lugar donde se 
encuentra en árbol de los valores 
 El instructor realizara en el tablero la lista de los valores institucionales; al 
frente de cada valor colocara el nombre de las personas que se encuentran 
caracterizadas por dichos valores en el árbol de los valores. Los participantes 
dictaran al instructor los nombres de las personas 
 El instructor solicitara a los participantes que se organicen en 7 grupos. Cada 
grupo realizara un diploma o mención de honor por cada valor. 
 El instructor explicara a los participantes que cada diploma o mención de honor 
irá dirigida a quien más hojas o votos tenga por cada valor. El instructor guiara 
la votación de los participantes 
 El instructor solicitara a cada grupo que designen cada diploma o mención de 
honor al compañero con mayor de cantidad de votos para cada valor 
institucional 
 El instructor tomara una foto a cada uno de los seleccionados 
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 Se establecerá un espacio junto al árbol de los valores para que los 
participantes peguen las fotos de los compañeros recibiendo su grado en cada 
valor  
 El instructor entregara a cada participante un botón significativo como símbolo 
de recuerdo de la actividad 
 El instructor dará un tiempo de 10 minutos a los participantes para que 
libremente realicen la conclusión de la actividad y expresen como se sintieron 












Identificar las cualidades y defectos que cada individuo considera lo caracteriza 
ante los demás. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Hojas, Colores, Lápiz, Fotocopia evaluación de la actividad 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 5 participantes sin límite de personas 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 El instructor explicara a los participantes la metodología y el objetivo de la 
actividad 
 El instructor solicitara a los participantes que para el desarrollo de la actividad 
es necesario que la realicen con la mayor sinceridad que puedan 
 El instructor entregara a cada participante una hoja con la imagen de una 
silueta del cuerpo humano totalmente en blanco y solicitara a los participantes 
que la decoren como ellos lo prefieran, colocando las partes de la cara y 
haciéndole ropa. 
 El instructor ira diciendo unas preguntas sobre autoconocimiento y solicitara a 
los participantes que las contesten en determinadas partes del cuerpo de la 
silueta que cada uno tiene. 
 
 El instructor realizara las siguientes preguntas: 
1. ¿Qué pienso de mí? (cabeza) 
2. ¿Qué valores tengo? (brazo derecho) 
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3. ¿Cuáles son mis dificultades para relacionarme con los demás? (brazo 
izquierdo) 
4. ¿Qué valores considero me caracterizan? (brazo derecho) 
5. ¿Qué quiero ser en 5 años? (pierna superior derecha) 
6. ¿Cuáles son mis cualidades? (pierna inferior derecha) 
7. ¿Qué quiero ser en 10 años? (pierna superior izquierda) 
8. ¿Cuáles son las actitudes que me caracterizan? (pierna inferior izquierda) 
9. ¿Cuáles son mis habilidades? (mano derecha) 
10. ¿ que considero se me dificulta hacer? (mano izquierda) 
11. ¿Cómo me ve mi familia? (corazón) 
12. ¿Cómo me ven mis compañeros de trabajo? (estomago) 
 
 El instructor solicitara a los participantes que a medida que él a repitiendo las 
preguntas voluntariamente las vallan contestando. 
 
 Los participantes al final realizaran una evaluación en una hoja en blanco 
respondiendo las siguientes preguntas: 
1. ¿Cómo le pareció la actividad? ¿Por qué? 
2. ¿Cómo se sintió durante el desarrollo de la actividad? ¿Por qué? 
3. ¿considera que la actividad fue pertinente para realizar un conocimiento de 








Identificar momentos de la vida que han dejado recuerdos positivos y negativos en 
la vida de cada participante. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Hojas, Colores, Lápiz, Grabadora, CD música de relajación, Velas 
aromatizantes, Fotocopia evaluación de la actividad. 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 5 participantes sin límite de personas 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 El instructor previamente adecuara el salón con música suave de relajación y 
con velas de olores 
 El instructor explicara a los participantes la metodología y el objetivo de la 
actividad 
 El instructor solicitara a los participantes que para el desarrollo de la actividad 
es necesario que la realicen con la mayor sinceridad que puedan 
 El instructor dará a cada participante una hoja y colores y solicitara que 
realicen un dibujo que ocupe toda la hoja y con el cual se sientan 
caracterizados 
 El instructor solicitara a los participantes que doblen la hoja por la mitad con el 
fin de que el dibujo realizado anteriormente quede dividido en dos 
 El instructor pedirá a los participantes que en la parte superior de la hoja 
escriba un título que diga FELICIDAD 
 El instructor pedirá a los participantes que en la parte inferior de la hoja escriba 
un título que diga TRISTEZA 
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 Se explicara a los participantes que deben escribir en cada parte de la hoja los 
recuerdos que les generen tristeza y los que generen alegría teniendo en 
cuenta la edad cuando ocurrió cada recuerdo 
 En la parte trasera de la hoja cada participante en la parte superior escribirá un 
título que diga REPETIR y en la parte inferior un título que diga ELIMINAR. 
 En la parte superior los participantes escribirán todos los momentos de su vida 
que les gustaría repetir 
 En la parte inferior los participantes escribirán todos los recuerdos de su vida 
que le gustaría eliminar. 
 El instructor motivara a los participantes para que voluntariamente socialicen 
su dibujo y respuestas. 
 
 Los participantes al final realizaran una evaluación en una hoja en blanco 
respondiendo las siguientes preguntas: 
1. ¿Cómo le pareció la actividad? ¿Por qué? 
2. ¿Cómo se sintió durante el desarrollo de la actividad? ¿Por qué? 
3. ¿considera que la actividad fue pertinente para realizar un conocimiento de 
sí mismo? ¿Por qué? 
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Concientizar a los participantes sobre los aspectos básicos que integran a un ser 
humano y como transcienden las actitudes que se toman frente a diversas 
situaciones en el mejoramiento de la calidad de vida. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Hojas en blanco, Fotocopia cuestionario “los tres niveles de stress”, 
Lápices, Fotocopia evaluación de la actividad 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 1 participantes sin límite de personas 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 El instructor explicara a los participantes la metodología y el objetivo de la 
actividad 
 El instructor solicitara a los participantes que para el desarrollo de la actividad 
es necesario que la realicen con la mayor sinceridad que puedan 
 El instructor dará a cada participante una fotocopia con un cuestionario sobre 
“los tres niveles de stress” y un lápiz y solicitara que lo conteste de manera 
individual. 
 El instructor solicitara a los participantes que con base a los resultados 
arrojados en el cuestionario realicen lo siguiente: 
 
 
1. Elaborar una lista en la cual proponga posibles soluciones para cambiar los 
síntomas de stress innecesarios o insuficientes que desee eliminar de su 
vida 
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2. Elaborar una lista en la cual proponga estrategias para fortalecer los niveles 
de stress óptimos que desee que permanezcan en su vida. 
 
 Cada participante socializara sus listas dando la posibilidad de realizar 
retroalimentación entre todos los participantes. 
 
 Los participantes al final realizaran una evaluación en una hoja en blanco 
respondiendo las siguientes preguntas: 
 
 
1. ¿Cómo le pareció la actividad? ¿Por qué? 
2. ¿Cómo se sintió durante el desarrollo de la actividad? ¿Por qué? 
3. ¿considera que la actividad fue pertinente para realizar un conocimiento de 





ÁREA AGENTE (Estímulo) 
CONDUCTAS APROXIMADAS QUE ADOPTO 
NIVEL ÓPTIMO NIVEL INSUFICIENTE NIVEL INNECESARIO 
AFECTO 
Al saberme despreciado 
por miembros de mi familia 
Puedo permanecer sereno, 
responder con tranquilidad y 
afrontar la situación de manera 
coherente 
Me siento aburrido e incapaz 
de cobrar el entusiasmo para 
controlar la situación 
Me preocupo durante días, me 
siento incómodo y presento con 
evasivas mis puntos de vista 
PAREJA 
Cuando discuto con mi 
pareja 
Expongo mis puntos de vista de 
manera razonable, sin 
contradicciones, pero dinámico 
en acción 
Siento que toda la situación 
es aburrida y una pérdida de 
tiempo 
Adopto una actitud hosca, 
neurótica, distante y poco 
comunicativa por la ira reprimida 
SEXO 
Cuando no logro tener una 
relación con la persona 
que deseo 
Disfruto por completo la 
experiencia, sin inhibiciones de 
ninguna clase 
Me dejo vencer fácilmente, si 
la respuesta inicial parece 
desfavorable y por ello me 
deprimo 
Me siento ansioso, 
sobreexcitado y angustiado por 
el fracaso, después de la 
experiencia 
IMAGEN DE SI  
Cuando alguien me 
degrada o me ridiculiza 
Permanezco tranquilo, sereno, 
sin registrar ni siquiera una 
mínima contradicción 
Me deprimo, me 
desconcierto, cambio mi 
conducta y sigo actuando, 
pero desanimadamente 
Actuó soberbio, altanero, 
nervioso, al considerarlo injusto, 
pues creo ser persona especial 
ECONÓMICA 
Cuando el dinero no me 
alcanza para satisfacer 
mis necesidades 
Pongo fuerza en la acción y aun 
cuando no lo tenga, continuo 
dinámico, optimista y feliz 
Me siento tan adormilado y 
tan triste que siento no tener 
ganas de hacer nada 
Me siento angustiado y tenso y 
pienso de día y de noche, sin 
poder decidir la mejor solución 
SALUD 
Cuando siento que mi 
salud es deficiente 
Investigo profundamente lo que 
me pasa y encaro con optimismo 
y serenidad la situación. 
Soluciono 
La depresión que siento no 
me permite hacer nada 
Me da miedo, siento angustia, 
me bloqueo en mis emociones, 
lo que me agrava el problema 
RELACIONES 
Cuando tengo que hablar 
con alguien importante 
Hablo en tono adecuado y claro, 
con gran facilidad, seguridad en 
mí mismo, agrado al interlocutor 
Hablo lento en voz baja, sin 
interés, produciendo 
aburrimiento 
Balbuceo nerviosamente y 
siento contracción en el pecho y 




Cuando el trabajo que 
realizo no me satisface 
plenamente 
Suelo cumplir dicho objetivo 
eficazmente 
Me siento físicamente 
cansado y perezoso 
Me siento tenso y mis 
pensamientos son confusos e 
improductivos 
OCIO 
Cuando no puedo disfrutar 
de tiempo libre. (No puedo 
divertirme) 
Me ocupo de mis actividades 
productivamente 
Me siento deprimido y realizo 
las demás actividades con 
desgano 
Me veo bombardeado por 
pensamientos de protesta y 
reniego de todo lo que hago 
Fuente: Tomado de material de estudio Universidad Libre de Colombia – Área de Talento Humano 
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Motivar a los empleados a permanecer con una buena actitud hacia las diferentes 
acciones que realizan en su trabajo y en su vida cotidiana. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Video “el virus de la mala actitud”, Video beam, Equipo de sonido, Portátil 
Fotocopia cuestionario “vacuna dosis de la buena actitud”, Lápices, Vacuna dosis de la 
buena actitud 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 3 participantes sin límite de personas 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 El instructor explicara a los participantes la metodología y el objetivo de la 
actividad 
 El instructor proyectara un video llamado “El virus de la mala actitud” 
 
 Los participantes responderán un cuestionario donde encontrarán las 
siguientes preguntas 
 
1. ¿Cómo le pareció el video? 
2. ¿Considera que en la institución está presente el virus de la mala actitud? 
3. ¿De los personajes del video con cual se identifica usted? 
4. ¿Le gustaría cambiar su actitud? ¿Por qué? 




 Los participantes voluntariamente socializaran sus respuestas a sus 
compañeros 
 El instructor socializara una cartelera en la que estará expuesto las ventajas 
de ponerse la vacuna de la dosis de la buena actitud 
 El instructor colocara a los participantes la vacuna de la dosis de la buena 
actitud 
 El instructor entregara a cada participante luego de colocarse la vacuna un 
recordatorio de la actividad en forma de jeringa 
 
 Los participantes al final realizaran una evaluación en una hoja en blanco 
respondiendo las siguientes preguntas: 
 
 
1. ¿Cómo le pareció la actividad? ¿Por qué? 
2. ¿Cómo se sintió durante el desarrollo de la actividad? ¿Por qué? 
3. ¿Considera que la actividad fue pertinente para fortalecer o generar una 







PALILLOS DE DIENTES 
 
OBJETIVO 
Identificar las diferentes formas de ayudar a los demás en el cumplimento de una 
tarea. TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: 24 palillos de dientes, Seis cartas de instrucciones, Lápices para todos 
los observadores, Un cronómetro 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 10 participantes 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 El instructor divide a los participantes en tres grupos, un grupo de 2 o 3 
participantes (ejecutadores), un grupo de 6 participantes (ayudantes) y otro 
con los participantes que quedan (observadores). 
 El grupo de observadores se ubicara en frente del grupo de 3 integrantes con 
el fin de observar el desarrollo del ejercicio. El grupo de 6 integrantes sale del 
salón 
 El instructor solicitara al grupo de observadores que tomen apuntes de todas 
las conductas de los ayudantes y de los ejecutadores a medida que van 
resolviendo el problema. 
 El instructor se reunirá con los ayudantes fuera del salón, les explicara que 
entraran uno por uno al salón y que tendrán minuto y medio para realizar su 
intervención, les asigna a cada uno un número del 1 al 6 que será el orden en 
que entren al cuarto. Así mismo les explicara, que después de que cada uno 
realice su intervención se reunirá con los observadores. El instructor dará a 
cada ayudante una tarjeta la cual describe el estilo de ayuda que darán a los 
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ejecutadores y les solicitara mantener la información de la tarjeta en total 
discreción.  
 El instructor presentara el siguiente problema a los ejecutadores y les solicitara 








 Uno por uno empiezan a entrar los ayudantes al salón y apoyan el desarrollo 
del ejercicio asumiendo el rol que le fue asignado en la tarjeta 
 Después del sexto ayudante, el instructor solicita al grupo que analicen la 
experiencia. Los ejecutadores informaran sobre el efecto que tuvo en ellos los 
diferentes tipos de apoyo obtenidos por los ayudantes. Los observadores 
informan acerca de lo que ellos vieron en cada estilo de ayuda y resaltan lo 
más positivo y negativo de cada uno. Los ayudantes comentaran como se 
sintieron durante el desarrollo de su rol. 
 Se realizara una pequeña reflexión entre todos los participantes con el fin de 
establecer algunos de los estilos de liderazgo que existen y como sería la 
mejor manera de actuar ante estas situaciones 








Mientras ayuda a resolver el 
problema, se muestra muy alegre 
buscando ganar confianza y motivar 
con su entusiasmo
EL COERCITIVO
Mientras trata de ayudar a resolver el 
problema, apremia el trabajo 
mediante amenazas constantes
Mientras trata de ayudar a resolver el 
problema, pone claro que solamente 
es responsable de supervisar el 
trabajo de los demás y son los otros 
quienes tienen bajo su 
responsabilidad el cumplimiento del 
trabajo
EL LEGALISTA
A medida que trata de ayudar a 
resolver problemas, se muestra 




Mientras ayuda a resolver el 
problema, actua como si lo supiera 
todo y los demás no supieran nada.
EL QUE RECOMPENSA
Mientras trata de ayudar a resolver el 
problema ofrece aliento y alguna 
recompensa si se obtiene una 
solucion satisfactoria. Promete algo.
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Establecer diferentes percepciones que se pueden tener a partir de la 
comunicación gestual entre las personas. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Tarjeta con imágenes de 8 rostros diferentes, Lápiz para cada 
participante 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 5 participantes 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 El instructor entregara a cada participante una tarjeta en la cual se encontrara 
la siguiente imagen tendrán 10 minutos para observarla: 
 
 
 Cada participante calificara cada rostro del gráfico, colocando uno o varios 
rasgos de carácter que considere adecuados o pertinentes: 
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Extrovertido, Introvertido, Retraído, Inteligente, Alegre, Triste, Simpático, 
Antipático, Bueno, Malo, Enérgico, Blando, Dominante, Sumiso, Franco, 
Reservado, Confiado, Desconfiado, Orgulloso, Sencillo, Seguro, Inseguro, 
Egoísta, Generoso, Atento, Distraído, Moral, Inmoral, Sociable, Insociable. 
 
 Se reunirán por parejas, cada uno presentara al otro sus conclusiones y se 
discutirá por qué ante una misma imagen, se han tenido distintas 
percepciones, aplicándoles rasgos diferentes. 
 Entre los dos participantes buscaran ponerse de acuerdo para establecer un 
carácter a cada rostro. 
 Todos los participantes se reunirán en mesa redonda y cada uno socializara lo 
sucedido en grupo y a la conclusión que llegaron y porque; luego expondrá 
cuál es su opinión acerca de cómo debe ser la actitud adecuada para 
establecer una comunicación asertiva con cada una de las caracterizaciones 
establecidas para cada rostro. 
 Cada participante señalara el rostro con el que considera mejor se caracteriza 
y porque. 
 Finalmente el instructor explicara a los participantes el concepto “Prejuicio 
Social” y cómo afecta la comunicación y relaciones interpersonales. 
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Identificar diferentes situaciones de conflicto laboral vivenciadas en la institución y 
buscar soluciones en equipo. 
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos 
MATERIALES: Cuadro “Los cinco componentes de la inteligencia emocional en el 
trabajo” 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 5 participantes 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 




 Los participantes se dividirán en 5 grupos 
 El instructor entregara a cada grupo una copia con el cuadro “Los cinco 




 Se dará a los grupos un laxo de 5 minutos para que observen la copia 
 El instructor asignara a cada grupo el nombre de un componente y dará 15 
minutos para que defina un caso que género en algún momento conflicto 
laboral y que se encuentre relacionado con el componente asignado 
 Los participantes se reunirán en mesa redonda y cada grupo realizara la 
socialización de su componente y de su caso; de igual manera cada grupo 
tratara de proponer una solución, luego todos los participantes podrán 
intervenir dando su opinión acerca de la posible solución propuesta por el 
grupo. El instructor aclarara que no se trata de nombrar personas sino 
únicamente la situación, de igual manera no se permitirán intervenciones que 
pretendan resurgir la situación sino lo que se buscara es establecer la mejor 
solución. 
 El instructor permitirá que los participantes voluntariamente den su conclusión 
acerca de la actividad.  
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LA VENTANA DE JOHARÍ 
 
OBJETIVO 
Descubrir mediante la Ventana de Johari que tanto creo conocerme y que tanto 
pueden conocerme los demás. 
TIEMPO: Noventa (90) Minutos 
MATERIALES: Marcadores, Hoja con la imagen la Ventana de Jaharí 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 5 participantes 
LUGAR: Espacio Amplio para que todos los participantes se puedan reunir en 














 El instructor dará 15 minutos a los participantes para diligenciar de forma 
individual su ventana de Jaharí (Área 1 y 2) 
 El instructor dará 30 minutos a los participantes para que cada uno diligencie 
su ventana de Jaharí de forma grupal (Área 3 y 4) 
 El instructor realizara a los participantes las siguientes preguntas: 
1. ¿Qué cualidades de las que ha reconocido de usted o han reconocido en 
usted le han gustado más y por qué? 
2. ¿Qué es lo que más le gusto de lo que le dijeron sus compañeros? 
3. ¿Cómo se sintió al diligenciar la Ventana de Jaharí? 
4. ¿Qué descubrió usted que sabían sus compañeros de usted y usted 
desconocía? 
5. ¿Qué actitudes encontró en usted que le parecen desagradables y no 
pensaba que las tenía? 
 
 Cada participante contestara las preguntas en una mesa redonda en forma de 





Con el fin de dar un mejor resultado a esta propuesta se realizó una lista de 
actividades complementarias que buscaran satisfacer las necesidades del 
empleado no sólo desde el ámbito profesional y monetario, sino desde el ámbito 
personal y familiar lo cual se desarrollara por medio del salario emocional que 
permitirá que el empleado trabaje más motivado y a su vez esto conlleve a 
mejorar su calidad de vida y su fidelidad hacia la entidad o institución. 
Es importante aclarar que las actividades acá propuestas planteadas basadas en 
las necesidades de los empleados del Jardín Infantil Trinidad Galán y que a su 
vez deberán ser socializadas al jefe inmediato quien será el encargado de 
autorizarlas y además de modificarlas; razón por la cual sólo serán enunciadas y 
no descritas. 
 
Las actividades complementarias propuestas son las siguientes: 
 
 Dar al empleado el día de su cumpleaños como un compensatorio para 
compartir en familia y no asistir al trabajo. 
 Organizar los horarios de ingreso y salida con el fin de que se cumpla la 
jornada laboral, pero teniendo en cuenta la distancia entre la vivienda del 
empleado y el lugar de trabajo. 
 No evidenciar tratos de preferencias hacia ningún empleado. 
 Realizar 2 pausas activas durante toda la jornada laboral. 
 Hacer visibles mensajes de motivación profesional y personal por los 
diferentes espacios de la institución. 
 Realizar reconocimiento público por los logros obtenidos por el empleado. 
 Estar pendiente del estado de salud física y emocional del empleado. 
 Mostrarse como apoyo o acompañamiento en la realización de funciones 
nuevas para el empleado. 
 Dar una acogida afectuosa y calurosa en el proceso de inducción. 
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FORMATO DE EVALUACION PARA LAS ACTIVIDADES 
Objetivo: Establecer la pertinencia y efectividad de las actividades realizadas para 
el mejoramiento del clima organizacional. 
NOMBRE DE LA ACTIVIDAD: _________________________________________ 
FECHA: _________________ 
 
1. ¿Cómo le pareció el desarrollo de la actividad? 
a. Bueno 
b. Malo 
2. ¿Considera que la actividad es pertinente para el mejoramiento del clima 
organizacional del Jardín Infantil? 
a. Si 
b. No 
3. ¿Le gustaría seguir participando de las actividades de integración para el 
mejoramiento del clima organizacional? 
a. Si  
b. No 
4. ¿Considera necesario repetir esta actividad? 
a. Si 
b. No 
5. ¿El desarrollo de esta actividad contribuyó a fortalecer sus vínculos laborales 





7. PRESUPUESTO Y RECURSOS 
 
Para el desarrollo de este proyecto de investigación se planteó el siguiente 
presupuesto. 
 






80 4.000$          
15 10.500$        
1 750.000$      
80 30.000$        
1 15.000$        
2 15.000$        
3 12.000$        
12 4.000$          
3 20.000$        
15 15.000$        
1 135.000$      
10 4.000$          
1 20.000$        
2 3.000$          
5 25.000$        
1 180.000$      
100 100.000$      
1 2.000$          
100.000$      
1.444.500$   
Elaboracion y realizacion 
de encuestas a poblacion 
objeto de estudio
Desarrollo de la propuesta






















8.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
 
• El salario emocional es un eje determinante en el mejoramiento del clima 
organizacional, pues permite fortalecer el sentido de pertenencia del 
empleado hacia la institución y no requiere de inversiones económicas por 
parte de las directivas. 
• Los talleres de integración laboral y el salario emocional contribuyen al 
cumplimiento y objetivos del Ideario Ético del Distrito. 
• El desarrollo de la investigación permitió dar cumplimiento al objetivo 
general y específicos planteados. 
• El desarrollo de esta investigación fue de gran utilidad para mi desarrollo 
profesional y personal porque me permitió establecer estrategias asertivas 
en mis relaciones personales y laborales. 
• Se recomienda que sea el gestor de ética de la institución quien lidere el 
desarrollo de los talleres y para esto realizar una inducción previa con el fin 
de dar a conocer la propuesta antes de su aplicabilidad. 
• Es recomendable realizar una evaluación al finalizar cada nivel con base a 
los resultados obtenidos de las encuestas de medición mensual, con el fin 
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Anexo A.    Encuesta descripción de la situación problema 
 
Esta encuesta es anónima y se realiza únicamente con fines académicos. Sus 
resultados pretenden generar propuestas que mejoren el clima organizacional del 
Jardín Infantil Trinidad Galán. Con fundamento en lo anterior es necesario que las 
respuestas dadas por usted sean lo más sinceras posible. 
 
1. Durante el período comprendido entre los años 2008 a la fecha, cuantas veces 
ha sido trasladada: 
 
a. 5 veces 
b. 4 veces 
c. 3 veces 
d. 2 veces 
e. 1 vez 
f. No ha sido trasladada 
 
2. Si de acuerdo con la pregunta anterior, usted fue trasladada, como se sintió al 




c. No aplica 
 




c. No aplica 
 





5. Si su respuesta anterior fue afirmativa, indique si su participación es por: 
 
a. Gusto 
b. Considerar su participación como una obligación 









7. Cree que las actividades de integración laboral contribuyen al mejoramiento del 





8. Considera las actividades de integración laboral como 
 
a. Actividades de relajación 
b. Actividades aprovechamiento para fortalecer vínculos laborales 
c. Actividades extra laborales 
d. Actividades no pertinentes con sus funciones 
e. Actividades que afectan su tiempo libre o de descanso 
 
9. Como considera que es la relación con su jefe 
 
a. Buena (relación basada en la amistad y la confianza) 
b. Conflictiva (constantes discusiones y malos entendidos) 
c. Normal (relación cordial y respetuosa que se limita al cumplimiento de las 
obligaciones) 
 















13. Como son sus relaciones con sus compañeros de trabajo. Durante los últimos 







14. Si su respuesta anterior fue Si, cuáles fueron los causantes de los conflictos 
 
a. Situación personal 
b. Cumplimiento de funciones  
c. Mala comunicación 
d. No aplica 
 
15. De los siguientes aspectos, cuál(es) considera podrían modificarse para 
mejorar el ambiente laboral 
 
a. La infraestructura física 
b. Sus funciones 
c. La relación con sus compañeros 
d. La relación con su jefe 
 
16. Considera necesario hacer cambios en la gestión administrativa para mejorar 
el clima organizacional (implementar diferentes actividades a las que realiza 
normalmente durante su jornada laboral) 
 
a. Si  
b. No 
 















N°  DESCRIPCION DE ACTIVIDADES COBERTURA LOGROS ALCANZADOS DIFICULTADES
1
Celebración día de la madre
DESCRIPCION: Se realizó la presentación 
de un video de agradecimiento a la mamá 
en horas de la mañana y la tarde para 
todas las madres usuarias de la institución, 
las docentes y el personal de servicios 









sintieron muy importantes para la 
institución y afloraron sus 
sentimientos de agradecimiento 
hacia sus madres y hacia el 
personal del jardín
muy emotivo ante la presentación 
del video
La falta de tiempo por parte de 
las madres de familia y 
comunidad en general
2
Celebración día del docente
DESCRIPCION:Se ofreció un desayuno a 
todo el personal de la institución que 
cumplen una labor formadora en todo 
momento sea cual sea su función en el 
jardín, se proyectó un video de 
agradecimiento al docente, se entregó un 







Enaltecer la labor formadora que 
cumple todo el personal del Jardín 
sin importar cuál sea su función.
Falta de presupuesto
Algunas personas no se 
muestran interesadas por 
participar de las actividades
3
Votación valor del Respeto
DESCRIPCION: Se explica al personal los 
parámetros para realizar la votación, se 
procede a hacerse la votación secreta por 
parte de todo el personal, se realiza conteo 
de votos en presencia de 4 docentes de la 
institución que quedan como testigos de los 








Educadora Especial en el valor del 
Respeto durante el mes de mayo
dif icultad para realizar la 
votación pues no sabían por 
quién votar y no querian 
participar
de acuerdo con poner su foto 
en el cuadro del 
reconocimiento al mérito del 
mes.
4
Celebración día del padre
DESCRIPCION: En cada salón las docentes 
junto con los niños y las niñas realizarón 
una tarjeta alusiva al día del padre, con el 
f in de que los niños y las niñas la 
entregaran a sus padres al memento de 
llegar a casa. De igual manera se realizó 
cartelera alusiva al día del padre la cual se 
publicó en la puerta del jardín.
familia
Los padres de familia se sintieron 
muy felices al recibir la tarjeta 
elaborada por sus hijos e hijas y al 
observar que también son 
importantes para los niños y las 
niñas y para la institución.
Las docentesmanifestaron 
percibir estas actidades como 
más trabajo para ellas
5
Votación valor de Vocación de Servicio
DESCRIPCION: Se explica al personal los 
parámetros para realizar la votación, se 
procede a hacerse la votación secreta por 
parte de todo el personal, se realiza conteo 
de votos en presencia de 4 docentes de la 
institución que quedan como testigos de los 




Vocación de Servicio en la 
institución
en el valor de Vocación de 
Servicio durante el mes de junio
dif icultad para realizar la 
votación pues no sabían por 
quién votar
de acuerdo con poner su foto 
en el cuadro del 
reconocimiento al mérito del 
mes.
6
Votación valor de Probidad
DESCRIPCION:Se explica al personal los 
parámetros para realizar la votación, se 
procede a hacerse la votación secreta por 
parte de todo el personal, se realiza conteo 
de votos en presencia de 4 docentes de la 
institución que quedan como testigos de los 








Francy Parra en el valor de 
Probidad durante el mes de julio
dif icultad para realizar la 
votación pues no sabían por 
quién votar
de acuerdo con poner su foto 
en el cuadro del 
reconocimiento al mérito del 
mes.
El talento humano del jardin Infantil Trinidad Galán manifiesta constantemente su desinteres por participar de las 
actividades planteadas desde el ideario Etico pues las sienten como impuestas y ademas de esto manifiestan que 
no le encuentran sentido a la realizacion de dichas actividades pues las consideran como más trabajo y poco 
pertinente con sus funciones laborales, es importante establecer estrategias que favorezcan un mejor clima 
laboral y que contribuyan al mejoramiento de las relaciones laborales y la disminucion y prevencion de los 
conflictos laborales
 JARDIN INFANTIL TRINIDAD GALAN AÑO 2012
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Anexo C.  Encuesta caracterización de la población 
 
Esta encuesta es anónima y se realiza únicamente con fines académicos. Sus 
resultados pretenden generar propuestas que mejoren el clima organizacional del 
Jardín Infantil Trinidad Galán. Con fundamento en lo anterior es necesario que las 
respuestas dadas sean lo más sinceras posible. 
 
1. Tipo de contrato 
 
a. Carrera administrativa 
b. Planta provisional 







3. Su edad está en un rango entre 
 
a. Entre 18 y 25 años 
b. Entre 25 y 30 años 
c. Entre 30 y 40 años 
d. Entre 40 y 50 años 







5. Antigüedad en la Secretaria Distrital de Integración Social 
 
a. Menos de 2 años  
b. Entre 2 y 5 años 
c. Entre 5 y 10 años  
d. Entre 10 y 20 años  









6. Antigüedad en el Jardín Infantil Trinidad Galán 
 
a. Más de 10 años 
b. Entre 5 y 10 años 
c. Entre 3 y 5 años 
d. Entre 1 y 3 años 
e. Menos de 1 año 
 








8. Cuantos hijos tiene 
 





f. No tiene 
 
9. Las edad de su hijo menor está en un rango de 
 
a. Mayor de 20 
b. Entre 15 y 20 
c. Entre 10 y 15 
d. Entre 5 y 10 
e. Entre 3 y 5 
f.  Menor de 3 años 
g. No aplica 
 








Muchas gracias por su participación y colaboración en el desarrollo de esta 
encuesta. 
